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Polityka równoœci p³ci – wybrane aspekty
Transformacja ustrojowa rozpoczêta w Polsce w 1989 roku przynios³a szereg zmian
nie tylko w obszarze ¿ycia politycznego, spo³ecznego, ale tak¿e gospodarczego, co
w konsekwencji doprowadzi³o do szeregu zmian zachodz¹cych na rynku pracy. Do-
tychczasowe niedobory si³y roboczej i nadwy¿ki popytu na pracê ust¹pi³y nadwy¿k¹
poda¿y pracy i zwiêkszaj¹cemu siê bezrobociu zw³aszcza wœród kobiet. Bezrobocie
nale¿y do najwiêkszych problemów wspó³czesnego œwiata. „Przez ca³y XX wiek zja-
wisko to znajdowa³o siê w centrum debat spo³ecznych, ekonomicznych i politycznych
[...]. Wynika to z ró¿norodnych, dalekosiê¿nych skutków bezrobocia, odczuwalnych
zarówno przez osoby bezrobotne, jak i przez ca³e spo³eczeñstwa” (Kwiatkowski, 2002,
s. 77).
Kemal Dervis, Administrator UNDP, w swoim przemówieniu z okazji Miêdzynaro-
dowego Dnia Kobiet stwierdzi³: „Brak pe³nego uczestnictwa kobiet w ¿yciu spo³ecz-
nym oznacza stratê dla wszystkich cz³onków spo³eczeñstwa. Œwiatowi liderzy
w Dokumencie Koñcowym Œwiatowego Szczytu ONZ w 2005 roku jednoznacznie
stwierdzili, ¿e poprawa sytuacji kobiet oznacza poprawê sytuacji wszystkich. Równoœæ
jest czymœ wiêcej ni¿ jedynie s³usznym celem, jest sprawdzonym instrumentem wspie-
rania rozwoju spo³ecznego”.
Warto podkreœliæ, i¿ dzia³ania na rzecz równoœci kobiet i mê¿czyzn s¹ jednym z cen-
tralnych priorytetów dzia³añ wielu organizacji. W 2000 roku promowanie równoœci
p³ci i awansu spo³ecznego kobiet zosta³o uznane za jeden z oœmiu Milenijnych Celów
Rozwoju, œwiatowych zobowi¹zañ na rzecz harmonijnego rozwoju podjêtych przez
przywódców 189 pañstw, w tym tak¿e Polski. Polska przyjmuj¹c Deklaracjê Pekiñsk¹
zobowi¹za³a siê do stosowania zasady gender mainstreaming we wszystkich dzia³a-
niach podejmowanych na szczeblu rz¹dowym czy lokalnym. Zasada równoœci i zakazu
dyskryminacji znajduje swe odzwierciedlenie w unijnych Ÿród³ach prawa: w prawie
pierwotnym, w prawie wtórnym (dyrektywach) i orzecznictwie Europejskiego Trybu-
na³u Sprawiedliwoœci. Natomiast wœród unijnych dokumentów politycznych wskazaæ
nale¿y na: Kartê Praw Podstawowych, Kartê Podstawowych Praw Socjalnych Pracow-
ników, a tak¿e programy i zalecenia.
Fundamentalnym aktem prawnym, na który nale¿y wskazaæ i jednoczeœnie nie-
zbêdnym w dalszych rozwa¿aniach jest Traktat o Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE
z 2012 r., nr C 326, s. 1), w którym w artykule 2 zawarto zapis, i¿ Unia opiera siê na
wartoœciach poszanowania godnoœci osoby ludzkiej, wolnoœci, demokracji, równoœci,
pañstwa prawnego, jak równie¿ poszanowania praw cz³owieka, w tym praw osób na-
le¿¹cych do mniejszoœci. Wartoœci te s¹ wspólne Pañstwom Cz³onkowskim w spo-
³eczeñstwie opartym na pluralizmie, niedyskryminacji, tolerancji, sprawiedliwoœci,
solidarnoœci oraz na równoœci kobiet i mê¿czyzn (ibidem, Artyku³ 2). Tak¿e treœæ arty-
ku³u 3 nawi¹zuje do zakazu dyskryminacji i wsparcia równoœci pomiêdzy kobietami
i mê¿czyznami. Natomiast w artykule 6 znajduje siê zapis informuj¹cy o potwierdzeniu
praw, wolnoœci i zasad okreœlonych w Karcie praw podstawowych Unii Europejskiej
z dnia 7 grudnia 2000 roku. Uprawnienia okreœlone w Karcie nie poszerzaj¹ kompeten-
cji Unii. Z kolei, Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej w artykule 19 zawiera za-
pis, i¿ Rada, stanowi¹c jednomyœlnie zgodnie ze specjalna procedur¹ ustawodawcz¹
i po uzyskaniu zgody Parlamentu Europejskiego, mo¿e podj¹æ œrodki niezbêdne w celu
zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ, rasê, pochodzenie etniczne,
religiê lub œwiatopogl¹d, niepe³nosprawnoœæ, wiek lub orientacjê seksualn¹ (Traktat
o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, Dz. Urz. UE z 2012 r., nr C 326, s. 1). Warto pod-
kreœliæ, i¿ artyku³ 3 powy¿szego Traktatu obliguje Uniê, aby we wszystkich swoich
dzia³aniach zmierza³a do eliminacji nierównoœci, a tak¿e wspierania równoœci pomiê-
dzy kobietami i mê¿czyznami. W tym kontekœcie warto wskazaæ na zasadê gender
mainstreaming i gender budgeting. Celem gender budgeting jest konstruowanie bud¿e-
tów z uwzglêdnieniem równoœci p³ci. Równoœæ kobiet i mê¿czyzn w odniesieniu do ich
szans na rynku pracy i traktowania w pracy gwarantuje artyku³ 153. Wskazuje on tak¿e
na istotê stosowania i upowszechniania dzia³añ pozytywnych i praktycznych w celu
osi¹gniêcia równoœci. Dla zapewnienia równoœci kluczowy jest artyku³ 157, który za-
pewnia stosowanie zasady równoœci wynagrodzeñ dla pracowników p³ci mêskiej lub
¿eñskiej za tak¹ sam¹ pracê lub pracê takiej samej wartoœci. W takim rozumieniu rów-
noœæ wynagrodzeñ bez dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ oznacza, ¿e wynagrodzenie
przyznane za tak¹ sam¹ pracê na akord jest okreœlane na podstawie takiej samej jed-
nostki miary oraz ¿e wynagrodzenie za pracê na czas jest takie samo na tym samym
stanowisku (ibidem). Definiuje on równie¿ czym jest wynagrodzenie (p³aca lub uposa-
¿enie, inne korzyœci w gotówce lub naturze otrzymywane od pracodawcy bezpoœrednio
lub poœrednio zwi¹zane z prac¹). W artykule powy¿szym znajduje siê tak¿e zapis, i¿
w celu zapewnienia pe³nej równoœci miêdzy kobietami i mê¿czyznami w ¿yciu zawo-
dowym zasada równoœci traktowania nie stanowi przeszkody dla Pañstwa Cz³onkow-
skiego w utrzymaniu lub przyjmowaniu œrodków przewiduj¹cych specyficzne korzyœci,
zmierzaj¹ce do u³atwienia wykonywania dzia³alnoœci zawodowej przez osoby p³ci nie-
dostatecznie reprezentowanej b¹dŸ zapobiegania niekorzystnym sytuacjom w karierze
zawodowej i ich kompensowania.
W 1996 roku Komisja Europejska og³osi³a komunikat W³¹czanie równoœci kobiet
i mê¿czyzn do wszystkich strategii i dzia³añ politycznych Wspólnoty. Komisja Europej-
ska przyjê³a propozycjê w³¹czania problematyki równoœci p³ci jako jej uzupe³nienie.
W³¹czanie problematyki równoœci p³ci do nurtu g³ównego polityki obejmuje nie tylko
wszelkie dzia³ania zmierzaj¹ce do promowania równoœci – wprowadzaj¹c w ¿ycie
œrodki specjalne na rzecz pomocy kobietom – lecz tak¿e mobilizacjê wszelkich polityk
o bardziej ogólnym charakterze oraz œrodków specjalnych w celu osi¹gniêcia równoœci
przez aktywne i otwarte uzupe³nianie na etapie planowania potencjalnych skutków dla
sytuacji kobiet i mê¿czyzn (perspektywa p³ci). Oznacza to systematyczne badanie
dzia³añ i polityk oraz uwzglêdnianie mo¿liwych skutków przy ich definiowaniu i realiza-
cji (Incorporating equal opportunites for women and men into all Community policies
and activities, Komisja Europejska, COM1996, 67 – wersja ostateczna). Prze³omowym
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dokumentem w tym zakresie jest Traktat amsterdamski podpisany w 1997 roku. W ra-
mach realizacji jego postanowieñ kraje cz³onkowskie zosta³y zobowi¹zane do wpro-
wadzenia nowej strategii politycznej – gender mainstreaming, zrównuj¹cej prawa
kobiet i mê¿czyzn na wielu p³aszczyznach. Zgodnie z artyku³em 2 i 4 – zadaniem
wspólnoty jest, poprzez ustanowienie wspólnego rynku i unii gospodarczo-walutowej
i prowadzenie wspólnych polityk lub dzia³añ okreœlonych w Artyku³ach 3 i 4, przyczy-
nianie siê w ca³ej Wspólnocie do harmonijnego, zrównowa¿onego i trwa³ego rozwoju
dzia³añ gospodarczych, wysokiego poziomu zatrudnienia i opieki spo³ecznej, równoœci
pomiêdzy kobietami i mê¿czyznami, trwa³ego i nie-inflacyjnego wzrostu, wysokiego
stopnia konkurencyjnoœci i zbie¿noœci wyników gospodarczych, wysokiego poziomu
ochrony i podniesienia jakoœci œrodowiska naturalnego, podnoszenia stopy ¿yciowej
i jakoœci ¿ycia, spójnoœci ekonomicznej i spo³ecznej oraz solidarnoœci pomiêdzy Pañ-
stwami Cz³onkowskimi. W artykule 4 podkreœlono, i¿ we wszystkich wymienionych
czynnoœciach Wspólnota d¹¿y do sprzeciwiania siê nierównoœci i promowania równo-
uprawnienia mê¿czyzn i kobiet (Traktat amsterdamski). Problematyka równoœci zos-
ta³a tak¿e zawarta w artykule 13 i 141 Traktatu. Artyku³ 13 w swojej treœci zawiera
zakaz dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ, rasê lub pochodzenie etniczne, religiê lub
przekonania, niepe³nosprawnoœæ, wiek lub orientacjê seksualn¹. Z kolei, w artykule
141 okreœlono stosowanie dzia³añ pozytywnych – wprowadzania rozwi¹zañ i œrodków
prawnych przewiduj¹cych specjalne prerogatywy dla nieproporcjonalnie nisko reprezen-
towanej p³ci, w celu u³atwienia jej przedstawicielom wykonywania pracy zawodowej.
Od pocz¹tku istnienia europejskiej strategii zatrudnienia równoœæ p³ci pozostawa³a
jej g³ównym celem. Postrzega siê j¹ jako instrument s³u¿¹cy realizacji celów strategii
lizboñskiej w zakresie wzrostu gospodarczego i zatrudnienia. W wytycznych do-
tycz¹cych zatrudnienia stosowanych w cyklu lizboñskim 2005–2008 podkreœla siê, i¿
we wszystkich dzia³aniach zagwarantowaæ nale¿y w³¹czenie problematyki równoœci
p³ci do g³ównego nurtu polityki oraz promowanie równoœci p³ci (Podrêcznik w³¹cza-
nia, 2008, s. 8).
W 1948 roku w Deklaracji Praw Cz³owieka, zosta³y uregulowane podstawowe pra-
wa i wolnoœci jednostki. Prawa cz³owieka mog¹ byæ klasyfikowane w wielu katego-
riach. Powszechnie przyj¹³ siê podzia³ na prawa obywatelskie i polityczne z jednej
strony oraz prawa gospodarcze, spo³eczne i kulturowe z drugiej. Pocz¹tkowo zak³ada-
no, ¿e obie kategorie praw znajd¹ odzwierciedlenie w jednym dokumencie, ostatecznie
zosta³y one umieszczone w dwóch ró¿nych dokumentach, które stanowi¹ uzupe³nienie
Deklaracji Praw Cz³owieka: Miêdzynarodowym Pakcie Praw Obywatelskich i Poli-
tycznych (Dz. U. 1977, Nr 38, poz. 167), a tak¿e Miêdzynarodowym Pakcie Praw Gos-
podarczych, Spo³ecznych i Kulturalnych (Dz. U. 1977, Nr 38, poz. 169).
Do kluczowych dokumentów politycznych reguluj¹cych kwestie równoœciowe za-
liczyæ nale¿y tak¿e Wspólnotow¹ Kartê Podstawowych Socjalnych Praw Pracow-
ników przyjêt¹ w 1989 roku. W powy¿szym dokumencie warto wskazaæ na fakt, i¿
podstawowym prawem socjalnym pracownika jest prawo do równego traktowania ko-
biet i mê¿czyzn oraz prawo do walki z dyskryminacj¹. W 2000 roku zosta³a tak¿e przy-
jêta Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej, która w artykule 21 zakazuje
jakiejkolwiek dyskryminacji z takich powodów jak: p³eæ, rasa, kolor skóry, pochodze-
nie etniczne i spo³eczne, cechy genetyczne, jêzyk, religia lub przekonania, opinie poli-
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tyczne lub wszelkie inne, przynale¿noœæ do mniejszoœci narodowej, maj¹tek, urodzenie,
niepe³nosprawnoœæ, wiek lub orientacja seksualna.
Prawa cz³owieka podlegaj¹ wielu szczegó³owym analizom i opracowaniom. Od-
nosz¹c siê do najprostszej klasyfikacji najczêœciej wskazuje siê na prawa obywatelskie
i polityczne, wœród których wskazaæ nale¿y na: prawo do ¿ycia, prawo do wolnoœci
i bezpieczeñstwa ekonomicznego, prawo do rzetelnego procesu sadowego, prawo do
prywatnoœci, prawo do swobodnego przemieszczania siê, prawo do zrzeszania siê i po-
kojowego gromadzenia siê, prawo do udzia³u w ¿yciu publicznym, wolnoœæ wyznania
oraz wyra¿ania w³asnych pogl¹dów, wolnoœæ od tortur i od niewolnictwa. Uwzglêd-
niaj¹c powy¿sz¹ klasyfikacjê do praw gospodarczych, spo³ecznych i kulturalnych zali-
czono: prawo do pracy, wolnoœci przynale¿ne zwi¹zkom zawodowym, prawo do ¿ycia
na godnym poziomie – w³¹czaj¹c w to wy¿ywienie, ubranie oraz zamieszkanie, prawo
do opieki medycznej, prawo do edukacji oraz do udzia³u w ¿yciu kulturalnym.
Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 roku (Dz. U. 1997,
Nr 78, poz. 483) zawiera zapis, i¿ „przyrodzona i niezbywalna godnoœæ cz³owieka sta-
nowi Ÿród³o wolnoœci i praw cz³owieka i obywatela. Jest ona nienaruszalna, a jej posza-
nowanie i ochrona jest obowi¹zkiem w³adz publicznych” (art. 30). Wyra¿ona w art. 32
Konstytucji zasada równoœci wobec prawa w zgodnej opinii doktryny uznawana jest za
lex generalis dla pozosta³ych norm konstytucyjnych dotycz¹cych równoœci i j¹ konkre-
tyzuj¹cych (Banaszak, 2008, s. 486–487). Zgodnie z powy¿szym artyku³em wszyscy
s¹ równi wobec prawa. Wszyscy maj¹ prawo do równego traktowania przez w³adze
publiczne. Nikt nie mo¿e byæ dyskryminowany w ¿yciu politycznym, spo³ecznym lub
gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Zakres podmiotowy powy¿szej równoœci
jest bardzo szeroki. Objêty jest ni¹ ka¿dy bez wzglêdu na swoj¹ sytuacjê prawn¹
(£abno, 2006, s. 41).
Polityka równoœci p³ci jest polityk¹ horyzontaln¹, obowi¹zuje we wszystkich dzia-
³aniach w³adz publicznych, a tak¿e wszêdzie tam, gdzie ma miejsce wykorzystanie
œrodków publicznych. Z jednej strony zasada gender mainstreaming obejmuje wszyst-
kie zagadnienia na których skupia siê polityka pañstwa, województwa, powiatu czy
gminy, z drugiej powinna znaleŸæ odzwierciedlenie w projektach realizowanych przez
instytucje sektora pozarz¹dowego czy prywatnego, które korzystaj¹ ze œrodków pub-
licznych. Zgodnie ze strategi¹ gender mainstreaming, kwestie równoœci p³ci powinny
byæ brane pod uwagê i uwzglêdniane na wszystkich etapach tworzenia i wdra¿ania da-
nej polityki, projektu czy programu. Zasada powy¿sza ma byæ gwarancj¹ jakoœci, po-
ziomu i trwa³oœci wszelkich przedsiêwziêæ spo³ecznych poniewa¿ szerzej uwzglêdnia
zró¿nicowanie spo³eczeñstwa. Celem polityki równoœci jest rzeczywiste wyrównanie
sytuacji ¿yciowej kobiet i mê¿czyzn, czyli równoœæ p³ci. Równoœæ p³ci jest rozumiana
jako stan, w którym kobietom i mê¿czyznom przypisuje siê tak¹ sam¹ wartoœæ spo-
³eczn¹, równe prawa i obowi¹zki, oraz gdy maj¹ oni równy dostêp do zasobów (œrodki
finansowe, szanse rozwoju), z których mogliby korzystaæ (Polityka równoœci p³ci,
2006, s. 131).
W ostatnich latach przedmiotem o¿ywionej debaty realizowanej przez nauki spo-
³eczne jest kwestia zwiêkszania udzia³u kobiet w ¿yciu publicznym. Polityka równoœci
p³ci mo¿e stanowiæ wyzwanie dla organizacji pozarz¹dowych, instytucji rynku pracy,
w³adz lokalnych, instytucji pañstwowych czy przedsiêbiorstw. Co do pryncypiów nale-
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¿y uznaæ, i¿ zwiêkszenie liczby kobiet bior¹cych aktywny udzia³ w polityce czy gospo-
darce jest uzasadnione. O równoœci p³ci postulowali ju¿ w staro¿ytnoœci Hipparchia
i Platon, który ju¿ w IV wieku p.n.e. oznajmi³, ¿e kobiety podobnie jak mê¿czyŸni
mog¹ staæ siê w³adcami pañstwa lub pe³niæ w nich ró¿ne odpowiedzialne funkcje
(Tokarczyk, 2000, s. 489). W okresie Oœwiecenia pojawia siê postulat równoœci p³ci.
Jednym z rezultatów rewolucji francuskiej i amerykañskiej (warto zauwa¿yæ, i¿ Ame-
rykanka Abigaile Smith Adams za swoje radykalne przekonania zosta³a wyœmiana
przez cz³onków Kongresu, Francuzka Olimpia de Gouges, autorka Deklaracji Praw
Kobiet zosta³a za swoje pogl¹dy zgilotynowana) jest postulat równouprawnienia prze-
jawiaj¹cy siê w tym okresie w przyznaniu praw wyborczych, który nie zosta³ spe³niony
(Majewska, 2009, s. 23).
Kwestie pe³nego równouprawnienia kobiet i mê¿czyzn to jeden z filarów polityki
spo³ecznej i prawa Unii Europejskiej. Jest to równie¿ warunek konieczny do realizacji
celów Unii Europejskiej w zakresie wzrostu, zatrudnienia i spójnoœci spo³ecznej. Stan-
dardy Wspólnoty dotycz¹ce równego traktowania powstawa³y od 1957 roku (Snarska,
2008, s. 212). W Traktacie Wspólnot nie umieszczono katalogu praw zasadniczych.
Z artyku³u 141 TWE wynika, i¿ w celu zapewnienia pe³nej równoœci miêdzy kobietami
i mê¿czyznami w ¿yciu zawodowym zasada równoœci traktowania nie stanowi prze-
szkody dla Pañstwa Cz³onkowskiego w utrzymaniu lub przyjmowaniu œrodków przewi-
duj¹cych specyficzne korzyœci, zmierzaj¹ce do u³atwienia wykonywania dzia³alnoœci
zawodowej przez osoby p³ci niedostatecznie reprezentowanej b¹dŸ zapobiegania nie-
korzystnym sytuacjom w karierze zawodowej i ich kompensowania (Traktat ustana-
wiaj¹cy Wspólnotê Europejsk¹ – wersja skonsolidowana, Dz. U. C 321E z 29 grudnia
2006 r., art. 137).
Zasada równego traktowania kobiet i mê¿czyzn maj¹ca swoje Ÿród³o w traktatach
znalaz³a odzwierciedlenie w kilku dyrektywach, które koncentruj¹ siê na nastêpu-
j¹cych obszarach:
– równoœæ w wynagrodzeniu (Dyrektywa Rady 75/117/EWG z dnia 10 lutego 1975
roku w sprawie zbli¿ania ustawodawstw Pañstw Cz³onkowskich dotycz¹cych stoso-
wania zasady równoœci wynagrodzeñ dla kobiet i mê¿czyzn, Dz. U. WE nr L 45 z 19 l-
utego 1975 r., s. 19);
– równoœæ w dostêpie do rynku pracy;
– równoœæ w zakresie uprawnieñ do zabezpieczenia spo³ecznego (Dyrektywa Rady
79/7EWG z dnia 19 grudnia 1978 roku w sprawie stopniowego wprowadzania w ¿y-
cie zasady równego traktowania kobiet i mê¿czyzn w dziedzinie zabezpieczenia
spo³ecznego, Dz. U. nr L 6 z 10 stycznia 1979 r., s. 24);
– urlopów macierzyñskich;
– urlopów rodzicielskich (Dyrektywa Rady 96/34/WE z dnia 3 czerwca w sprawie po-
rozumienia ramowego dotycz¹cego urlopu rodzicielskiego zawartego przez UNICE,
CEEP, ETUC, Dz. U. nr L 145 z 19 czerwca 1996 r., s. 4);
– zdrowia i bezpieczeñstwa;
– pracy w mniejszym wymiarze;
– ciê¿aru dowodów.
Stwierdziæ nale¿y, ¿e chocia¿ zasada niedyskryminacji jest ogóln¹ regu³¹ prawa UE
to jednak przepisy dotycz¹ce bezpoœrednio rynku pracy w prawodawstwie wtórnym,
Polityka równoœci p³ci – wybrane aspekty 177
w których zakazuje siê jakiejkolwiek dyskryminacji zosta³y wprowadzone w latach
70-tych dwudziestego wieku. W tym kontekœcie wskazaæ nale¿y na Dyrektywê Rady
z dnia 10 lutego 1975 roku (Dyrektywa Rady 75/117/EWG). W artykule 119 Traktatu
zawarto zasadê równoœci wynagrodzeñ dla kobiet i mê¿czyzn, okreœlon¹ jako „zasadê
równoœci wynagrodzeñ”, która oznacza zniesienie wszelkiej dyskryminacji ze wzglêdu
na p³eæ w odniesieniu do wszelkich aspektów i warunków wynagrodzenia za tak¹ sam¹
pracê lub pracê o równej wartoœci. W szczególnoœci w przypadku, gdy ustalanie wyna-
grodzeñ odbywa siê w oparciu o system zaszeregowania pracowników, musi on byæ
oparty na tych samych kryteriach w odniesieniu do kobiet i mê¿czyzn oraz musi byæ
sporz¹dzony w taki sposób, aby wykluczyæ jak¹kolwiek dyskryminacjê ze wzglêdu na
p³eæ (Dyrektywa L 045, 19/02/1975). Powy¿szy zapis prawny stanowi³ podstawow¹
normê prawn¹ promuj¹c¹ równouprawnienie kobiet i mê¿czyzn na rynku pracy w kra-
jach Unii Europejskiej. Mia³ on ogromny wp³yw na rozwój równoœci w pracy dziêki
faktowi, ¿e w trakcie jego opracowania zosta³ przesuniêty z pozycji zagadnienia ekono-
micznego Traktatu polityki spo³ecznej, zajmuj¹c w ten sposób strategiczn¹ pozycjê
w rozwoju polityki spo³ecznej, ukierunkowanej na usuwanie nierównoœci z powodu
p³ci i na zharmonizowanie warunków pracy we wszystkich krajach cz³onkowskich
(Hoskyns, 1996, s. 43). W 1974 roku Unia przyjê³a program socjalny z 2-letnim okre-
sem wdro¿enia. Jako g³ówny cel tego programu przyjêto zwiêkszenie udzia³u w rynku
pracy takich grup jak kobiety, niepe³nosprawni, emigranci (ibidem, s. 82–83). W tym
okresie stwierdziæ nale¿y, i¿ wzrasta liczba realizacji programów dotycz¹cych rów-
nouprawnienia kobiet na rynku pracy.
W 1976 roku zostaje przyjêta kluczowa Dyrektywa Rady z dnia 9 lutego 1976 roku
w sprawie wprowadzenia w ¿ycie zasady równego traktowania kobiet i mê¿czyzn w za-
kresie dostêpu do zatrudnienia, kszta³cenia i awansu zawodowego oraz warunków pra-
cy, w której zasadê równego traktowania zdefiniowano jako brak dyskryminacji ze
wzglêdu na p³eæ, tak bezpoœredniej jak i poœredniej w szczególnoœci przez odniesienie
do stanu cywilnego lub rodzinnego (Dyrektywy Rady nr 76/207/EWG z dnia 9 lutego
w sprawie wprowadzania w ¿ycie zasady równego traktowania kobiet i mê¿czyzn w za-
kresie dostêpu do zatrudnienia, kszta³cenia i awansu zawodowego oraz warunków pra-
cy, Dz. Urz. WE nr L39 z 14 lutego 1976 r., art. 2, s. 40). Kolejnym aktem prawnym
by³a Dyrektywa w sprawie zabezpieczenia spo³ecznego nr 79/17 z dnia 19 grudnia
1979 roku dotycz¹ca progresywnego wdra¿ania zasady równego traktowania kobiet
i mê¿czyzn do ustawowych systemów zabezpieczenia spo³ecznego.
W 2002 roku Parlament Europejski i Rada przyjê³y kolejn¹ dyrektywê, która zmie-
ni³a postanowienia Dyrektywy nr 76 i dotyczy³a wprowadzenia w ¿ycie zasady równe-
go traktowania kobiet i mê¿czyzn w zakresie dostêpu do zatrudnienia, kszta³cenia
i awansu zawodowego oraz warunków pracy (Dyrektywa 2002/73/WE Parlamentu Eu-
ropejskiego i Rady z dnia 23 wrzeœnia 2003 roku, Dz. Urz. WE L 269 z 5 paŸdziernika
2002 r., s. 15). Przepisy dotycz¹ce ciê¿aru dowodu w sprawach dyskryminacji ze
wzglêdu na p³eæ zosta³y pocz¹tkowo uregulowane Dyrektyw¹ z dnia 15 grudnia
1997 roku (Dyrektywa Rady 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 roku, Dz. Urz. WE L 14
z 20 stycznia 1998 r., s. 6). Dyrektywy powy¿sze zosta³y skonsolidowane w jedn¹ Dy-
rektywê 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 roku
w sprawie wprowadzenia w ¿ycie zasady równoœci szans oraz równego traktowania ko-
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biet i mê¿czyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204 z 26 lipca 2006 r.,
s. 23). Zgodnie z definicj¹ przyjêt¹ przez kraje cz³onkowskie Unii Europejskiej dyskry-
minowaæ to ró¿nicowaæ, b¹dŸ te¿ traktowaæ odmiennie dwie osoby lub sytuacje
w przypadku, kiedy nie ma podstaw do ich ró¿nego traktowania, albo te¿ traktowaæ
w identyczny sposób sytuacje, które s¹ w rzeczywistoœci ró¿ne. Pojêcie s³owa dyskry-
minacja pochodzi z jêzyka ³aciñskiego, w którym termin discrimino oznacza dzieliæ,
rozdzieliæ. W odniesieniu do rynku pracy w literaturze przedmiotu u¿ywa siê pojêcia
dyskryminacja ekonomiczna. Zjawisko to mo¿e byæ rozumiane jako sytuacja, w której
mamy do czynienia z nierównym traktowaniem pracowników o porównywalnej wydaj-
noœci pracy, legitymuj¹cych siê porównywalnym poziomem wykszta³cenia, o porów-
nywalnym sta¿u pracy, doœwiadczeniu zawodowym i zdolnoœciach. Dyskryminacja
oznacza przypadki wystêpowania zró¿nicowania sytuacji zawodowych kobiet i mê¿-
czyzn na niekorzyœæ tych pierwszych wynikaj¹ce z zastosowania ró¿nych kryteriów
oceny, a wiêc nierównoœci miar b¹dŸ oferowania ró¿nych mo¿liwoœci rozwoju osobom
o podobnych cechach spo³eczno-zawodowych i demograficznych (Kalinowska-Na-
wrotek, 2003). Dyskryminowaæ to ró¿nicowaæ, b¹dŸ traktowaæ odmiennie dwie osoby
lub sytuacje w przypadku, kiedy nie ma podstaw do ich ró¿nego traktowania, albo te¿
traktowaæ w identyczny sposób sytuacje, które s¹ w rzeczywistoœci ró¿ne (Zwalczanie
dyskryminacji. Podrêcznik szkoleniowy, 2006, s. 14). Problem z ustaleniem faktu czy
dyskryminacja bezpoœrednia mia³a miejsce polega na tym, ¿e nie zawsze ³atwo jest
ustaliæ grupê osób lub jednostkê, która mo¿e byæ podstaw¹ do porównania, czy
wyst¹pi³ przypadek dyskryminacji. Czasami znalezienie w³aœciwego obiektu porów-
nawczego okazuje siê niemo¿liwe, wówczas odwo³uje siê do hipotetycznego obiektu
porównawczego (ibidem). W rozdziale II a Kodeksu pracy zawarto nastêpuj¹ce ujecie
dyskryminacji bezpoœredniej – wystêpuje ona wówczas, gdy pracownik z jednej lub
kilku przyczyn okreœlonych szczegó³owo w artykule 183a, paragrafie pierwszym by³,
jest lub móg³by byæ traktowany w porównywalnej sytuacji mniej korzystnie ni¿ inni
pracownicy. H. Domañski definiuje dyskryminacjê jako utrzymywanie siê nierównoœci
miêdzy mê¿czyznami i kobietami (w zarobkach, pozycji zawodowej, stanowisk) nawet
wówczas, gdy reprezentanci obojga p³ci nie ró¿ni¹ siê miêdzy sob¹ pod wzglêdem roz-
maitych obiektywnych wskaŸników, które mog³yby obni¿aæ pozycjê kobiet (Domañ-
ski, 1999, s. 33). I. Boruta stwierdza, ¿e poprzez wprowadzenie zakazu dyskryminacji
i nakazu równoœci traktowania ustawodawca ograniczy³ przekrojowo obszary wolne
dot¹d od ingerencji Pañstwa, zwane obszarami swobód kontaktowych obejmuj¹ce
swobodê zawarcia lub nie zawarcia umowy, dopuszczalnoœæ wyboru formy umowy,
swobodê doboru pracownika, swobodê kszta³towania treœci umowy, swobodê roz-
wi¹zania umowy (Boruta, 1996, s. 31).
Warto równie¿ podkreœliæ, i¿ dyrektyw¹ ramow¹ jest Dyrektywa Rady 2000/78/WE
z dnia 27 listopada 2000 roku, która ustanawia ogólne warunki ramowe równego trak-
towania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. WE L 303 z 2 grudnia 2000 r., s. 16).
Artyku³ 3 dyrektywy ustanawiaj¹cej ogólne warunki ramowe równego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy chroni przed dyskryminacj¹ w nastêpuj¹cych dziedzi-
nach:
– dostêpie do zatrudnienia, samozatrudnienia i pracy (³¹cznie z awansem);
– dostêpie do poradnictwa zawodowego oraz szkoleñ zawodowych;
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– warunkach zatrudniania i pracy, w tym zwolnienia i p³aca;
– cz³onkostwie w zawodowych organizacjach pracowników i pracodawców (Zwalcza-
nie dyskryminacji. Podrêcznik szkoleniowy, 2006, s. 16).
Z kolei, artyku³ 3 Dyrektywy 2000/43/WE zapewnia o wiele szersz¹ ochronê prze-
ciwko dyskryminacji, obejmuj¹c:
– dostêp do zatrudnienia, samozatrudnienia i pracy (³¹cznie z awansem);
– dostêp do poradnictwa zawodowego oraz szkoleñ zawodowych;
– warunki zatrudniania i pracy, w tym zwolnienia i p³aca;
– cz³onkostwo w zawodowych organizacjach pracowników i pracodawców;
– edukacjê;
– ochronê spo³eczn¹, ³¹cznie z zabezpieczeniem spo³ecznym i opiek¹ zdrowotn¹;
– œwiadczenia socjalne;
– dostêp do dóbr i us³ug publicznie dostêpnych, w³¹cznie z zakwaterowaniem (ibidem).
Warto zauwa¿yæ, i¿ dyrektywy nie zakazuj¹ Pañstwom Cz³onkowskim zapewnie-
nia ochrony przeciwko dyskryminacji w szerszym zakresie ni¿ zakres wymagany przez
dyrektywy. W trakcie transportowania dyrektyw nie mo¿e mieæ miejsca obni¿enie po-
ziomu ochrony poni¿ej istniej¹cego wczeœniej poziomu. Dyrektywy dopuszczaj¹ kilka
wyj¹tków od zasady równego traktowania. Pozytywne dzia³ania maj¹ miejsce kiedy
niektóre grupy traktowane s¹ w sposób bardziej uprzywilejowany ni¿ inne w celu
wyeliminowania lub wyrównywania niekorzyœci zwi¹zanych z jedna z okreœlonych
przyczyn niepe³nosprawnoœci. Dyrektywy dopuszczaj¹ mo¿liwoœæ odmiennego trakto-
wania, jeœli ze wzglêdu na rodzaj dzia³alnoœci zawodowej wymagane jest, aby osoba j¹
wykonuj¹ca by³a rzeczywiœcie okreœlonego pochodzenia etnicznego, wyznawa³a dan¹
religiê lub mia³a okreœlony wiek. Fakt, czy dany wymóg jest istotnym i determi-
nuj¹cym wymogiem powinien byæ oceniany rygorystycznie (Równoœæ i brak dyskrymi-
nacji. Raport roczny, 2005, s. 9).
Wœród zbioru powy¿szych dokumentów warto równie¿ wspomnieæ o Karcie Praw
Podstawowych Unii Europejskiej, która zosta³a uroczyœcie proklamowana w grudniu
2002 roku. Jest ona integraln¹ czêœci¹ Traktatu Konstytucyjnego, w którym w artykule
21 zawarto nastêpuj¹cy zapis: „Zakazuje siê jakiejkolwiek dyskryminacji z takich po-
wodów jak p³eæ, rasa, kolor skóry, pochodzenie etniczne i spo³eczne, cechy genetycz-
ne, jêzyk, religia lub wyznanie, opinie polityczne lub wszelkie inne, przynale¿noœæ do
mniejszoœci narodowej, maj¹tek, urodzenie, niepe³nosprawnoœæ, wiek lub orientacja
seksualna”. Z kolei, artyku³ 13 Traktatu o Wspólnocie Europejskiej stanowi: „Rada
mo¿e nie naruszaj¹c innych zapisów tego Traktatu i funkcjonuj¹c w ramach pe³nomoc-
nictw nadanych jej przez Wspólnotê, dzia³aj¹c jednog³oœnie na podstawie propozycji
Komisji i po zasiêgniêciu opinii Parlamentu Europejskiego podj¹æ odpowiednie dzia-
³ania w celu zwalczania dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ, rasê czy pochodzenie et-
niczne, religiê b¹dŸ wyznanie, niepe³nosprawnoœæ, wiek lub orientacjê seksualn¹”.
Warto zauwa¿yæ, i¿ nie jest to zapis bezpoœredni, lecz maj¹cy wymiar upowa¿nienia
Unii do podjêcia dzia³añ przeciwko wymienionym powy¿ej formom dyskryminacji.
Z treœci dyrektyw wynika, i¿ pojêcie dyskryminacji jest ró¿nicowane na dyskryminacjê
bezpoœredni¹ i poœredni¹. Dyskryminacja bezpoœrednia odnosi siê do sytuacji, w której
dana osoba traktowana jest mniej korzystnie ze wzglêdu na p³eæ ni¿ jest, by³a lub
by³aby traktowana inna osoba w porównywalnej sytuacji (szerzej powy¿sze pojêcie
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sprecyzowano w Dyrektywie 2002/73/WE). Problem z ustaleniem faktu czy dyskrymi-
nacja bezpoœrednia mia³a miejsce polega na tym, ¿e nie zawsze ³atwo jest ustaliæ grupê
osób lub jednostkê, która mo¿e byæ podstaw¹ do porównania, czy mamy do czynienia
z przypadkiem dyskryminacji (Zwalczanie dyskryminacji. Podrêcznik szkoleniowy,
2006, s. 14). W tym przypadku stosuje siê zasadê porównania do sytuacji osoby utrzy-
muj¹cej, i¿ pad³a ofiar¹ dyskryminacji. Nale¿y wyraŸnie podkreœliæ, i¿ takie po-
równanie jest mo¿liwe tylko w przypadku osób, które znalaz³y siê w takiej samej lub
podobnej sytuacji. Czasami odnalezienie w³aœciwego obiektu porównawczego okazuje
siê niemo¿liwe, wówczas nastêpuje odwo³anie do hipotetycznego obiektu porównaw-
czego (ibidem). Dyrektywy unijne przewiduj¹ pewne w¹sko i precyzyjnie okreœlone
wyj¹tki. Obejmuj¹ one uzasadnione roszczenia dotycz¹ce pracy, dzia³ania pozytywne,
odpowiednie zakwaterowanie dla osób niepe³nosprawnych oraz szczególne sytuacje
wyj¹tkowe zwi¹zane z dyskryminacj¹ ze wzglêdu na wiek. Zgodnie z Dyrektyw¹
2000/78/WE ró¿nicowanie mo¿e wyra¿aæ siê w postaci okreœlenia wieku minimum,
wymaganego doœwiadczenia zawodowego, lub wys³ugi lat warunkuj¹cych mo¿liwoœæ
zatrudnienia lub dostêp do okreœlonych korzyœci zwi¹zanych z tym zatrudnieniem. Na-
tomiast z dyskryminacj¹ poœredni¹ mamy do czynienia tam, gdzie ogólna zasada od-
nosz¹ca siê do pracuj¹cych kobiet i mê¿czyzn w praktyce krzywdzi znacznie wiêcej
przedstawicieli jednej p³ci. Dyskryminowanie poœrednie wystêpuje wówczas, gdy na
skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub realizowa-
nego dzia³ania wystêpuj¹ lub mog¹ wyst¹piæ niekorzystne dysproporcje albo szcze-
gólnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawi¹zania lub rozwi¹zania stosunku pracy,
warunków zatrudnienia, awansowania oraz dostêpu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej grupy pracowników wyró¿-
nionych ze wzglêdu na wiek lub niepe³nosprawnoœæ. Wprowadzenie i stosowanie po-
wy¿szego pojêcia le¿y np. u podstaw stanowienia praw pracowników pó³etatowych
w ka¿dym przypadku, gdy mo¿na rozpoznaæ dyskryminacjê ze wzglêdu na p³eæ.
Oszczêdnoœci w kosztach s¹ osi¹gane bardzo czêsto kosztem pracowników etatowych.
Od dyskryminacji negatywnej nale¿y odró¿niæ dyskryminacjê o charakterze pozytyw-
nym, której g³ównym celem jest usuniêcie nierównowagi p³ci. Jako przyk³ad warto
wskazaæ na system kwotowy, w którym okreœlona liczba stanowisk jest zarezerwowa-
na dla danej p³ci. Zasadniczy podzia³ dotycz¹cy dyskryminacji przebiega wzd³u¿ grani-
cy bezpoœrednioœci lub poœrednioœci. Dyskryminacja bezpoœrednia ma miejsce wtedy
gdy jedna osoba jest traktowana mniej przychylnie ni¿ inne, w podobnej sytuacji
w zwi¹zku z którymœ z powodów stanowi¹cych podstawê zakazu dyskryminacji (ibi-
dem). Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzglêdu na wiek i niepe³nosprawnoœæ,
wynikaj¹cy w Polsce z wspomnianych dyrektyw i przepisów Kodeksu pracy polega na:
obowi¹zku równego traktowania w zakresie nawi¹zania i rozwi¹zania stosunku pracy,
warunków zatrudnienia, awansowania oraz dostêpu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczególnoœci bez wzglêdu na wiek i niepe³nosprawnoœæ
(art. 183a, paragraf 1 k.p.) (www.mpips.gov.pl/prawo-pracy/).
Równe traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposób, bezpoœrednio lub poœrednio. Imperatyw niedyskryminacji (tj. równego trakto-
wania) jest fundamentaln¹ zasad¹ dorobku wspólnotowego obejmuj¹cego ca³okszta³t
prawa Unii Europejskiej. Pojêcie równoœci wobec prawa – isonomia – czyli równa
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ochrona przez prawo powszechnie obowi¹zuj¹ce wywodzi siê z demokracji antycz-
nych. Jak pisa³ Cycero: „Je¿eli nie podoba siê nam wyrównywanie maj¹tków, jeœli nie
mog¹ byæ równe zdolnoœci wszystkich ludzi, to nie ulega w¹tpliwoœci, ¿e obywatele
tego samego pañstwa powinni mieæ przynajmniej równe prawa” (Masternak-Kubiak,
2002, s. 94). Okres Rewolucji Francuskiej przyniós³ wymierny rezultat w postaci De-
klaracji Praw Cz³owieka i Obywatela w której znajdujemy nastêpuj¹cy zapis: „Ludzie
rodz¹ siê i ¿yj¹ wolnymi i równymi wobec prawa. Ró¿nice spo³eczne mog¹ byæ jedynie
potrzeb¹ publiczn¹ uzasadnione”, „[...] Wszyscy obywatele, bêd¹c równymi w obliczu
prawa, maj¹ w równej mierze otwarty dostêp do wszystkich godnoœci i bez jakiejkol-
wiek ró¿nicy, wyj¹wszy tej, któr¹ zawdziêczaj¹ swym cnotom i godnoœci [...]” (Dekla-
racja Praw Cz³owieka i Obywatela z 26 sierpnia 1789 r., Art. I i Art. VI). Warto
podkreœliæ, i¿ deklaracja gwarantowa³a prawa naturalne cz³owieka w tym równy dostêp
do stanowisk, urzêdów publicznych. Równoœæ w powy¿szej deklaracji determinuje ist-
nienie wolnoœci. Charakter naturalny tych praw jest ponadczasowy i niezmienny. Prak-
tycznie ¿adne przeobra¿enia nie nast¹pi³y na p³aszczyŸnie praw politycznych kobiet,
które podejmowa³y dzia³ania maj¹ce na celu realne polepszenie swego stanowiska
w pañstwie (Trzciñski, 2005, s. 81). Odpowiedzi¹ na powy¿szy dokument by³a Dekla-
racja Praw Kobiety i Obywatelki napisana w 1791 roku przez Olimpiê de Gouges.
W swojej treœci nawi¹zuje ona do braku równouprawnienia kobiet. W Konstytucji Ja-
kobiñskiej maj¹cej równie¿ radykalny charakter wysuniêto zasadê równoœci przed za-
sadê wolnoœci. Równoœæ spo³eczn¹ mia³y gwarantowaæ: prawo do pracy, prawo do
opieki publicznej i bezp³atnej oœwiaty. Deklaracja powy¿sza definiowa³a równoœæ
w nastêpuj¹cy sposób: „Równoœæ polega na tym, ¿e ka¿dy ma takie same prawa”. Z ko-
lei Konstytucja z sierpnia 1795 roku stwierdza³a, ¿e „Równoœæ polega na tym, ¿e prawa
s¹ takie same dla wszystkich, niezale¿nie od tego czy chroni¹ czy karz¹. Równoœæ nie
uznaje ró¿nic z tytu³u urodzenia ani dziedziczenia w³adzy”.
Potrzeba regulacji praw kobiet pojawi³a siê dopiero w XX wieku. W tym kontekœcie
wskazaæ nale¿y na przyjêcie w 1948 roku Deklaracji Praw Cz³owieka i Obywatela.
Uzupe³nieniem powy¿szego dokumentu jest Miêdzynarodowy Pakt Praw Obywatel-
skich i Politycznych (Dz. U. 1977, Nr 38, poz. 167), a tak¿e Miêdzynarodowy Pakt
Praw Gospodarczych, Spo³ecznych i Kulturalnych (Dz. U. Nr 38, poz. 169). Artyku³ 26
powy¿szego Paktu stanowi, ¿e: „[...] Wszyscy s¹ równi wobec prawa i s¹ uprawnieni
bez ¿adnej dyskryminacji do jednakowej ochrony prawnej. Jakakolwiek dyskrymina-
cja w tym zakresie powinna byæ ustawowo zakazana oraz powinna byæ zagwarantowa-
na przez ustawê równa dla wszystkich i skuteczna ochrona przed dyskryminacj¹
z takich wzglêdów, jak: rasa, kolor skóry, p³eæ, jêzyk, religia, pogl¹dy polityczne lub
inne, pochodzenie narodowe lub spo³eczne, sytuacja maj¹tkowa, urodzenie lub jakie-
kolwiek inne okolicznoœci (ibidem, s. 9). Potwierdzenie zapisów dotycz¹cych praw
cz³owieka znalaz³o odzwierciedlenie w przyjêtej przez Zgromadzenie Ogólne Organi-
zacji Narodów Zjednoczonych w dniu 4 grudnia 1986 roku Deklaracji Prawa do Roz-
woju, okreœlaj¹cej prawo do rozwoju ka¿dego cz³owieka jako nienaruszalne. Zawarty
w niej zapis podkreœla niezale¿noœæ powy¿szych praw: „Wszystkie prawa cz³owieka
i podstawowe wolnoœci s¹ niepodzielne i wzajemnie od siebie zale¿ne: szczególnej
uwagi i pilnego rozpatrzenia wymaga implementacja, promocja i ochrona praw obywa-
telskich i politycznych oraz gospodarczych, socjalnych i kulturalnych”. Prawa cz³o-
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wieka doczeka³y siê wielu szczegó³owych opracowañ i analiz. Ogólnie jednak mo¿na
wskazaæ, i¿ do praw obywatelskich i politycznych zaliczane s¹: prawo do ¿ycia, prawo
do wolnoœci i bezpieczeñstwa osobistego, prawo do rzetelnego procesu s¹dowego, pra-
wo do prywatnoœci, prawo do swobodnego przemieszczania siê, prawo do zrzeszania
siê i pokojowego gromadzenia, prawo do udzia³u w ¿yciu publicznym, wolnoœæ wyzna-
nia oraz wyra¿ania w³asnych pogl¹dów, wolnoœæ od tortur i niewolnictwa. Z kolei prawa
gospodarcze, spo³eczne i kulturowe zawieraj¹: prawo do pracy, wolnoœci przynale¿ne
zwi¹zkom zawodowym, prawo do ¿ycia na godnym poziomie, w³¹czaj¹c w to: wy¿y-
wienie, ubranie oraz zamieszkanie, prawo do opieki medycznej, prawo do edukacji
oraz do udzia³u w ¿yciu kulturalnym (www.unic.un.org.pl).
Innym szeroko stosowanym podzia³em jest rozró¿nienie praw cz³owieka na indywi-
dualne i kolektywne. Prawa indywidualne s¹ przyrodzone, nienaruszalne, niezbywalne
i uniwersalne. W Miêdzynarodowej Karcie Praw Cz³owieka wiele praw sformu³owa-
nych jest w sposób, który czyni ka¿dego cz³owieka g³ównym beneficjentem. Wœród
nich istniej¹ prawa i wolnoœci, które w ¿adnych okolicznoœciach nie mog¹ byæ zawie-
szone. Wœród nich warto wskazaæ na:
– prawo do ¿ycia;
– prawo do wolnoœci myœli, sumienia i wyznania;
– prawo ka¿dego cz³owieka do uznawania wszêdzie jego podmiotowoœci prawnej;
– zakaz stosowania tortur, nieludzkiego lub poni¿aj¹cego traktowania lub karania;
– zakaz trzymania cz³owieka w niewolnictwie lub poddañstwie;
– zakaz skazywania cz³owieka za czyn, który nie stanowi³ przestêpstwa w chwili jego
pope³nienia;
– zakaz pozbawiania wolnoœci jedynie z powodu niemo¿noœci wywi¹zywania siê z zo-
bowi¹zañ umownych (ibidem).
Polskie rozwi¹zania prawne dotycz¹ce równoœci znalaz³y odzwierciedlenie w Kon-
stytucji Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej uchwalonej przez Sejm Ustawodawczy
w dniu 22 lipca 1952 roku (Konstytucja Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej uchwalona
przez Sejm Ustawodawczy w dniu 22 lipca 1952 roku, Dz. U. 1952, Nr 33, poz. 232).
W artykule 66 zawarto gwarancjê równoœci w nastêpuj¹cy sposób: „Kobieta w Polskiej
Rzeczypospolitej Ludowej ma równe z mê¿czyzn¹ prawa we wszystkich dziedzinach
¿ycia pañstwowego, politycznego, gospodarczego, spo³ecznego i kulturalnego. Gwa-
rancjê równouprawnienia stanowi¹:
– równe z mê¿czyzn¹ prawo do pracy i wynagrodzenia wed³ug zasady równa p³aca za
równ¹ pracê, prawo do wypoczynku;
– do ubezpieczenia spo³ecznego;
– do nauki;
– do godnoœci i odznaczeñ;
– do zajmowania stanowisk publicznych;
– opieka nad matk¹ i dzieckiem, ochrona kobiety ciê¿arnej, p³atny urlop w okresie
przed porodem i po porodzie;
– rozbudowa sieci zak³adów po³o¿niczych, ¿³obków i przedszkoli;
– rozwój sieci zak³adów us³ugowych i ¿ywienia zbiorowego (ibidem, s. 231).
Obecnie obowi¹zuj¹ca Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia
1997 roku (Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 roku uchwa-
Polityka równoœci p³ci – wybrane aspekty 183
lona przez Zgromadzenie Narodowe w dniu 2 kwietnia 1997 roku, przyjêta przez
Naród w referendum konstytucyjnym w dniu 25 maja 1997 roku, podpisana przez Pre-
zydenta Rzeczypospolitej Polskiej w dniu 16 lipca 1997 roku, Dz. U. 1997, Nr 78,
poz. 483; nale¿y tak¿e wskazaæ na Rozdzia³ I. – Rzeczpospolita, w którym znajduje siê
zapis o równoœci odnosz¹cy siê do dostêpu do dóbr kultury oraz zrzeszania siê w par-
tiach politycznych) zawiera artyku³ 32, który okreœla, i¿: „Wszyscy s¹ równi wobec
prawa. Wszyscy maja prawo do równego traktowania przez w³adze publiczne. Nikt nie
mo¿e byæ dyskryminowany w ¿yciu politycznym, spo³ecznym lub gospodarczym z ja-
kiejkolwiek przyczyny”. Z kolei, z artyku³u 33 wynika, ¿e: „Kobieta i mê¿czyzna
w Rzeczypospolitej Polskiej maj¹ równe prawa w ¿yciu rodzinnym, politycznym,
spo³ecznym i gospodarczym. Kobieta i mê¿czyzna maj¹ w szczególnoœci równe prawo
do kszta³cenia, zatrudnienia i awansów, do jednakowego wynagradzania za pracê jed-
nakowej wartoœci, do zabezpieczenia spo³ecznego oraz do zajmowania stanowisk,
pe³nienia funkcji oraz uzyskiwania godnoœci publicznych i odznaczeñ” (ibidem, s. 6).
Zasada równoœci swe aksjologiczne uzasadnienie znajduje przede wszystkim w god-
noœci ka¿dej osoby. Godnoœæ ta w myœl artyku³u 30 Konstytucji jest nienaruszalna i sta-
nowi Ÿród³o wolnoœci i praw cz³owieka. Z drugiej strony równoœæ jest te¿ konieczn¹
cech¹ ca³ego systemu prawa rozumianego jako zbiór generalno-abstrakcyjnych norm.
Normy tego rodzaju zak³adaj¹ jednakowe traktowanie z góry nie okreœlonej liczby
adresatów w podobnych sytuacjach. Wskazane podstawy równoœci nie przes¹dzaj¹
jednak ca³kowicie o jej treœci, która bywa przedmiotem sporów tak w doktrynie, jak
i w praktyce orzeczniczej. Konstytucja w artykule 32 ust. 1 stwierdza, i¿ wszyscy s¹
równi wobec prawa (Sarnecki, 2002, s. 114). Wyk³adnia konstytucyjnej zasady równo-
œci w Polsce, przeprowadzona na podstawie bogatej literatury przedmiotu i aktów pra-
wa miêdzynarodowego oraz dokonañ judykatury – pozwala na stwierdzenie, i¿ istnieje
ró¿nica pomiêdzy równoœci¹ wobec prawa i równoœci¹ praw. Zgodnie z tak¹ wyk³adni¹
mo¿na przyj¹æ, i¿ zasada równoœci w prawie oznacza jednakow¹ ochronê ka¿dego pod-
miotu prawa przez stanowione przez pañstwo normy prawne oraz zakaz nieuprawnio-
nego uprzywilejowania lub dyskryminacji przez prawo, natomiast zasada równoœci
wobec prawa oznacza równoœæ traktowania podmiotów w procesie stosowania norm
prawnych (Wieruszewski, 1991, s. 1017–1036). W orzecznictwie Trybuna³u Konstytu-
cyjnego równoœæ wobec prawa odnosi siê do procesu stosowania prawa, tzn. chodzi
o jednakowe stosowanie prawa wobec wszystkich adresatów prawa oraz do procesu
stanowienia takiego prawa, które ani nie dyskryminowa³oby, ani uprzywilejowa³oby
jego adresatów (równoœæ formalna) (Masternak-Kubiak, 2002, s. 121). Zasada równo-
œci ma charakter uniwersalny, obejmuje ka¿d¹ jednostkê, a tym samym osobê fizyczn¹
i osobê prawn¹, jak równie¿ jednostki organizacyjne nieposiadaj¹ce osobowoœci praw-
nej, bez wzglêdu na inne przes³anki jak na przyk³ad obywatelstwo (Chmaj, 2002,
s. 126). Zasada równoœci ma jednak istotne ograniczenia, powoduj¹ce, i¿ nie mo¿e byæ
ona podstaw¹ ca³ego systemu prawa obowi¹zuj¹cego. Po pierwsze – nie uwzglêdnia
ona z³o¿onoœci charakteru stosunków prawnych, faktu, i¿ normy prawne czêsto adreso-
wane s¹ jedynie do pewnych grup obywateli. Po drugie – zasada równoœci w znaczeniu
formalnym nie uwzglêdnia tego, i¿ faktyczna sytuacja podmiotów prawa jest czêsto
bardzo zró¿nicowana i takie samo traktowanie wszystkich prowadzi³oby do naruszenia
zasady sprawiedliwoœci (Sarnecki, 2002, s. 114). Zakres podmiotowy zasady równoœci
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jest okreœlony przez pojêcia „wszyscy”, „nikt”. Jest to szerokie ujêcie, któremu odpo-
wiada typowa wspó³czeœnie kategoria „ka¿dy”. Bez w¹tpienia podmiotami tej zasady
s¹ osoby fizyczne, je¿eli natomiast chodzi o osoby prawne to sytuacja wygl¹da bardziej
skomplikowanie, aczkolwiek nale¿y bez wyjaœniania z³o¿onoœci problemu zaznaczyæ,
i¿ objêcie zasad¹ równoœæ tak¿e osób prawnych (jednostek organizacyjnych) s³u¿y
ochronie interesów osób fizycznych i dlatego w³aœciwe jest szerokie ujêcie krêgu pod-
miotów, wobec których stosuje siê tê zasadê (£abno, 2006, s. 42).
W Artykule 2 Traktatu UE zawarto zapis, i¿ Unia opiera siê na wartoœciach posza-
nowania godnoœci osoby ludzkiej, wolnoœci, demokracji, równoœci pañstwa prawnego,
jak równie¿ poszanowania praw cz³owieka, w tym praw osób nale¿¹cych do mniejszo-
œci. Wartoœci te s¹ wspólne Pañstwom Cz³onkowskim w spo³eczeñstwie opartym na
pluralizmie, niedyskryminacji, tolerancji, sprawiedliwoœci, solidarnoœci oraz na równ-
oœci kobiet i mê¿czyzn (Borchardt, 2011, s. 19). Warto jednoczeœnie podkreœliæ, i¿
w dalszej czêœci powy¿szego dokumentu znajduje siê zapis mówi¹cy o tym, i¿ Unia
zwalcza wykluczenie spo³eczne i dyskryminacjê oraz wspiera sprawiedliwoœæ spo-
³eczn¹ i ochronê socjaln¹, równoœæ kobiet i mê¿czyzn, solidarnoœæ miêdzy pokoleniami
i ochronê praw dziecka. Ustanowienie zasady równouprawnienia uniemo¿liwia zrezyg-
nowanie przez kobietê i mê¿czyznê z równoprawnego traktowania. Realizacja tej zasa-
dy nie zale¿y bowiem tylko od woli konkretnej jednostki, ale jest jednoczesnym
obowi¹zkiem spoczywaj¹cym na organach publicznych (Boæ, 1998, s. 72). W tym
przypadku nale¿y wskazaæ na sytuacjê stwarzaj¹c¹ dla kobiet okreœlone przywileje,
których celem jest wyrównywanie istniej¹cych nierównoœci. Ró¿nicowanie sytuacji
prawnej jest dopuszczalne, ale tylko wtedy, gdy przemawiaj¹ za tym istotne argumenty
konstytucyjne. W tym kontekœcie wskazaæ nale¿y na zasadê sprawiedliwoœci spo³ecz-
nej, która wyra¿a siê w nakazie stworzenia kobiecie równoprawnej pozycji wobec mê¿-
czyzny. W rzeczywistoœci spo³ecznej kobieta zajmuje z regu³y s³absz¹ pozycjê, istnieje
zatem konstytucyjne uzasadnienie dla wprowadzenia regulacji nadaj¹cych kobiecie
pewne przywileje w porównaniu z mê¿czyzn¹, gdy¿ jest to instrument prowadz¹cy do
zapewnienia kobiecie rzeczywistego równouprawnienia. Zgodnie z konstytucj¹ bêdzie
zatem tzw. uprzywilejowanie wyrównawcze maj¹ce na celu zmniejszenie nierównoœci
wystêpuj¹cych faktycznie w ¿yciu spo³ecznym miêdzy kobietami a mê¿czyznami. Re-
gulacje ustanawiaj¹ce takie uprzywilejowanie wyrównawcze nie mog¹ byæ traktowane
jako regulacje dyskryminuj¹ce b¹dŸ faworyzuj¹ce. Tego typu uprzywilejowanie istnie-
je od dawna w wielu polskich regulacjach z zakresu prawa pracy i ubezpieczeñ spo³ecz-
nych (Masternak-Kubiak, 2002, s. 134).
Wyodrêbnienie kompleksu norm prawnych wedle kryterium p³ci zwi¹zane jest
z obiektywnie istniej¹cymi ró¿nicami, które wyra¿aj¹ odmienne cele spo³eczne (budo-
wa anatomiczna, struktura psychologiczna, macierzyñstwo, opieka i wychowanie dzie-
ci, opieka nad innymi cz³onkami rodziny). W konsekwencji, jak pisze W. Jackowiak
wobec zró¿nicowanej sytuacji faktycznej, konieczne sta³o siê zró¿nicowanie sytuacji
prawnej. Zapewnienie kobietom szczególnych uprawnieñ nie stanowi jednak narusze-
nia zasady równych praw, przeciwnie – pozwala na równowa¿enie nierównej pozycji
spo³ecznej wynikaj¹cej z odmiennych ról spo³ecznych zwi¹zanych miêdzy innymi
z szeroko pojêtym macierzyñstwem (Jackowiak, 1996, s. 32). Prawo do pracy decyduje
o tym, ¿e prawo do minimum egzystencji jest zapewnione przez jednostki i rodziny sa-
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modzielnie. Praca stanowi wiêc konieczny warunek prawa do subsystencji. Praca za-
wiera tak¿e inn¹ dymensjê – jest warunkiem rozwoju cz³owieka, jego samorealizacji.
Przez pracê cz³owiek jest obecny w spo³eczeñstwie. Pozbawiony pracy mo¿e znaleŸæ
siê poza jego nawiasem (Golinowska, 1994, s. 170).
Podstawow¹ gwarancj¹ ustalenia zasady równoœci jest zakaz dyskryminacji. W Pol-
sce zagadnienia zwi¹zane z prac¹ kobiet s¹ unormowane w Konstytucji oraz w Kodek-
sie pracy (Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku – Kodeks pracy, Dz. U 1975, Nr 24,
poz. 141 z póŸn. zm.). W dziale ósmym Kodeksu pracy dokonano wyró¿nienia zbioru
norm o charakterze prawnym zgodnie z kryterium p³ci – jest to nierozerwalnie po-
wi¹zane z wystêpuj¹cymi ró¿nicami stanowi¹cymi jednoczeœnie wyznaczniki w zakre-
sie pe³nienia odmiennych ról spo³ecznych np. macierzyñstwo, opieka i wychowanie
dzieci, odmienna budowa anatomiczna. Powy¿sze przepisy, realizuj¹c zasady konsty-
tucyjne, wprowadzaj¹ do katalogu podstawowych zasad prawa pracy w art. 113 k.p.
zakaz dyskryminacji bezpoœredniej i poœredniej w zatrudnieniu. Jakakolwiek dyskry-
minacja w zatrudnieniu, bezpoœrednia lub poœrednia, w szczególnoœci ze wzglêdu na
p³eæ, wiek, niepe³nosprawnoœæ, rasê, religiê, narodowoœæ, przekonania polityczne,
przynale¿noœæ zwi¹zkow¹, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacjê seksualn¹, a tak-
¿e ze wzglêdu na zatrudnienie na czas okreœlony lub nieokreœlony albo w pe³nym lub
niepe³nym wymiarze czasu pracy – jest niedopuszczalna. Gwarancje przestrzegania tej
zasady zosta³y wyra¿one w art. 183d i 183e k.p. Pracodawca ma obowi¹zek powstrzy-
mania siê od praktyk dyskryminacyjnych. Z³amanie tej zasady, czyli dyskryminacja
pracownika, jest ciê¿kim naruszeniem podstawowych obowi¹zków pracodawcy i uza-
sadnia rozwi¹zanie stosunku pracy przez pracownika bez wypowiedzenia (R¹czka,
2004, s. 51). Kodeks pracy w artykule 18 jednoznacznie formu³uje, i¿ postanowienia
umów o pracê i innych aktów, na podstawie których powstaje stosunek pracy, naru-
szaj¹ce zasadê równego traktowania w zatrudnieniu s¹ niewa¿ne. Zamiast takich posta-
nowieñ stosuje siê odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepisów
– postanowienia te nale¿y zast¹piæ odpowiednimi postanowieniami niemaj¹cymi cha-
rakteru dyskryminacyjnego (zasada uprzywilejowania pracownika) (Ustawa z dnia
26 czerwca 1979 r. Kodeks pracy, Dz. U. 1998, Nr 21, poz. 94 z póŸn. zm.). Z kolei
zgodnie z treœci¹ art. 183a pracownicy powinni byæ równo traktowani w zakresie
nawi¹zania i rozwi¹zania stosunku pracy, warunków zatrudnienia, awansowania oraz
dostêpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczególnoœci
bez wzglêdu na p³eæ, wiek, niepe³nosprawnoœæ, rasê, religiê, narodowoœæ, przekonania
polityczne, przynale¿noœæ zwi¹zkow¹, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacjê
seksualn¹, a tak¿e bez wzglêdu na zatrudnienie na czas okreœlony lub nieokreœlony albo
w pe³nym lub niepe³nym wymiarze czasu pracy (ibidem, paragraf 1).
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